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PENGARUH QUALITY OF WORKLIFE DAN SEMANGAT KERJA 
TERHADAP KINERJA  PEGAWAI 
STUDI KASUS: RUMAH SAKIT GRESTELINA MAKASSAR 
 
Penelitian ini menganalisa pengaruh dari variabel Quality of work life dan 
semangat kerja terhadap kinerja pegawai yang ada di rumah sakit Grestelina 
Makassar. Data yang digunakan adalah data primer yang dukumpulkan dari 
kuesioner dengan sampel sejumlah 100 orang karyawan Rumah Sakit Grestelina 
Makssar. Validasi data terpenuhi dengan uji realibilitas yang menghasilkan nilai 
cronbach alpha sebesar 0.907 > 0.60. Teknik analisis yang digunakan adalah 
regresi berganda utuk menguji pengaruh variable independen terhadap variable 
dependen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan variabel 
independen berpengaruh positif dan signifikan terhadap variable dependen. Di 
sisi lain, dalam uji parsial hanya variabel semangat kerja yang mempunyai 
pengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai rumah sakit Grestelina 
Makassar, sedangkan Quality of Work Life mempunyai pengaruh yang positif 
tetapi tidak signifikan. . 










THE EFFECT OF QUALITY OF WORKLIFE AND WORKING SPIRIT 
TOWARD EMPLOYEE PERFORMANCE 
STUDY CASE: GRESTELINA HOSPITAL MAKASSAR 
 
This study analyzes the effect of Quality of work life and working spirit toward 
Employee performance in Grestelina hospital Makassar. The data used is 
primary data gathered from questionnaire with 100 samples of Grestelina 
Hospital Makassar’s employee. The data validation is acceptable since the 
reliability test resulting a cronbach alpha value at 0.907> 0,60. Multiple linear 
regression analysis is used to explain the effect of explanatory variable to 
dependent variable. The study found that simultaneously the explanatory 
variables have significantly positive effect toward the dependent variable. On the 
other hand, in partial test it is found that only working spirit variable that has 
significantly positive effect toward the employee performance in Grestelina 
hospital Makassar, while Quality work of life has unsignificantly positive effect. 
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1.1  Latar belakang 
 Menghadapi tantangan global dan pasar bebas, Rumah Sakit berada dalam 
tingkat kompetisi yang tinggi di sektor kesehatan. Persaingan antar rumah sakit 
pemerinta, swasta dan asing semakin ketat dalam perebutan pasar yang 
semakin kompetitif. Selain itu, masyarakat menuntut rumah sakit untuk dapat 
memberikan pelayanan yang bermutu dengan biaya yang terjangkau.  
Seiring dengan keinginan pemerintah untuk meningkatkan mutu kesehatan 
masyarakat Indonesia, Kementerian Kesehatan mencanangkan program 
Indonesia Sehat pada tahun 2015 (Depkes, 2015). Salah satu program dalam 
Indonesia Sehat ini adalah penguatan pelayanan kesehatan primer. Sampai saat 
ini, hasil telah menunjukkan adanya peningkatan kesehatan yang cukup baik, 
terutama untuk pengadaan fasilitas kesehatan seperti fasilitas rumah sakit. 
Kemajuan yang telah dicapai sudah menampakkan kondisi sebagaimana yang 
diharapkan. Melihat kenyataan ini harus diakui bahwa upaya pemerintah hingga 
sekarang telah berhasil meningkatkan pengadaan jumlah rumah sakit di 
Indonesia sesuai Renstra (Rencana Strategi) Kementrian Kesehatan (Kemenkes 
RI, 2015) 
Peningkatan fasilitas rumah sakit ini ditandai dengan bertambahnya Rumah 
Sakit Umum (RSU) dan Rumah Sakit Khusus (RSK) serta Tempat Tidurnya (TT). 
Dapat dilhat pada Gambar 1.1, pada tahun 2009 terdapat 1.202 RSU dengan 
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kapasitas 141.603 TT, yang kemudian meningkat menjadi 1.725 RSU dengan 
245.340 TT pada tahun 2013. Pada tahun 2013, sebagian besar (53%) RSU 
adalah milik swasta (profit dan non profit), disusul (30,4%) RSU milik pemerintah 
Kabupaten/ Kota. RSK juga berkembang pesat, yakni dari 321. RSK dengan 
22.877 TT pada tahun 2009 menjadi 503 RSK dengan 33.110 TT pada tahun 
2013. Pada tahun 2013, lebih dari separuh (51,3%) RSK itu adalah RS Bersalin 
dan RS Ibu dan Anak. Data Oktober 2014 menunjukkan bahwa saat ini terdapat 
2.368 RS dan diprediksikan jumlah RS akan menjadi 2.809 pada tahun 2017, 
dengan laju pertumbuhan jumlah RS rata-rata 147 per tahun (Kemenkes RI, 
2015). Tidak hanya dari sisi perkembangan jumlah rumah sakit, peningkatan 
kuantitas dan kualitas alat kesehatan dan PKRT (Perbekalan Kesehatan Rumah 
Tangga)  yang telah disediakan semakin meningkat di tiap tahunnya. 
Peningkatan ini pun melebihi target Rencana Strategi (RENSTRA) yang 
terealisasi (Grafik 1.2) 
 
Grafik 1.1 Perkembangan Jumlah Rumah Sakit Umum dan Khusus di 
Indonesia Tahun 2009-2013 
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Grafik 1.2 Produk Alat Kesehatan dan PKRT yang Beredar Memenuhi 
Persyaratan, Mutu dan Manfaat 
Sumber: Kemenkes (2013) 
 
Namun, dari sisi kesiapan pelayanan, data berdasarkan Rifaskes (Riset 
Fasilitas Kesehatan) terkini yang tersedia, pada tahun 2011 menunjukkan bahwa 
pencapaiannya belum memuaskan. Jumlah admisi pasien RS per 10.000 
penduduk baru mencapai 1,9%. Rata-rata Bed Occupancy Rate (BOR) RS baru 
65%. RS Kabupaten/ Kota yang mampu PONEK (Pelayanan Obstetri Neonatal 
Emergency Komprehensif) baru mencapai 25% dan kesiapan pelayanan PONEK 
di RS pemerintah baru mencapai 86%. Kemampuan Rumah Sakit dalam 
transfusi darah secara umum masih rendah (kesiapan rata-rata 55%), terutama 
komponen kecukupan persediaan darah (41% RS Pemerintah dan 13% RS 
Swasta). 
Makassar salah satunya, merupakan kota besar di Indonesia dengan SDM 
Rumah Sakit terbesar di Indonesia timur (data Badan Pengembangan dan 
pemberdayaan SDM Kesehatan, 2014) . Rumah sakit Grestelina sebagai rumah 
sakit swasta di Makassar yang telah beroperasi sejak 1996 memiliki total pasien 
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oleh rumah sakit ini didominasi oleh pelayanan kelas VIP (Very Important 
Person) sebesar 43,2% (Tabel 1.2). Nilai persentase yang tergolong besar 
dibandingkan rata rata rumah sakit lain di Sulawesi Selatan yang berkisar di 
persentase 12,6% dengan jumlah tenaga kesehatan yang juga di atas rata-rata 
(Tabel 1.3).  
 




2011 2012 2013 2014 2015 
Kapasitas Tempat Tidur 113 148 190 189 191 
Jumlah Pasien Masuk 6.447 6.882 7.487 7.355 9.875 
Jumlah Pasien Keluar 6.050 6.876 7.588 7.236 9.798 
Jumlah Hari Perawatan 27.464 35.924 35.061 35.819 44.931 
BOR (Bed Occupancy  Rate/ 
Presentase pemakaian tempat 
tidur) 
67% 67% 66% 65% 70% 
Sumber: (Grestelina, 2015) 
 
Tabel 1.2 Perkembangan Jumlah Kamar Tidur Berdasarkan Kelas 
KELAS JUMLAH TEMPAT TIDUR 
 2011 2012 2013 2014 2015 
SUITE - 3 3 3 3 
S. VIP 11 1 1 3 3 
VIP A 15 41 41 39 40 
VIP B 14 10 10 12 10 
KELAS I 22 28 28 19 33 
KELAS II 18 28 30 31 31 
KELAS 
III 
18 46 46 51 51 
ICU 15 19 19 21 21 
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TOTAL 113 148 150 189 191 
Sumber: (Grestelina, 2015) 
 





TENAGA MEDIS 2011 2012 2013 2014 2015 
DOKTER SPESIALIS 50 60 64 69 72 
DOKTER UMUM 8 10 10 13 12 
DOKTER GIGI 2 2 5 3 4 
PERAWAT 152 169 196 199 238 
TENAGA NON MEDIS 120 140 149 152 169 
Sumber: (Grestelina, 2015) 
 
Tetapi kesenjangan antara fasilitas dan pelayanan tenaga rumah sakit yang 
tersedia merupakan salah satu bukti bahwa kesiapan Sumber Daya Manusia 
(SDM) merupakan salah satu faktor penunjang utama dalam keberlangsungan 
dan peningkatan operasional Rumah Sakit. Untuk itu kesiapan sumber daya 
manusia sebagai motor penggerak Rumah Sakit haruslah disiapkan secara 
maksimal untuk meningkatkan Kinerja. Kinerja mempunyai peranan yang sangat 
penting dalam pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan. Manajemen 
Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor kunci untuk mendapatkan 
kinerja terbaik, karena selain menangani masalah ketrampilan dan keahlian, 
manajemen SDM (Sumber Daya Manusia) juga berkewajiban membangun 
perilaku kondusif karyawan untuk mendapatkan kinerja terbaik (Umar, 2003).  
Pada dasarnya kinerja karyawan merupakan hasil proses yang kompleks, 
baik berasal dari diri pribadi karyawan (internal faktor) maupun upaya strategis 
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dari perusahaan. Faktor-faktor internal misalnya motivasi, tujuan, harapan dan 
lain-lain, sementara contoh faktor eksternal adalah lingkungan fisik dan non fisik 
perusahaan (Utomo dan Nugroho, 2014) 
Pelaksanaan Quality of Work Life (QWL) ini sendiri merupakan perwujudan 
dari upaya peningkatan kinerja. QWL difokuskan pada SDM tingkat rendah, yaitu 
mereka yang melakukan berbagai kegiatan yang bersifat teknikal dan 
operasional, meskipun sebagai konsep Quality of Work Life merupakan suatu 
program yang mencakup semua lapisan orang dalam organisasi. 
Program Quality of Work Life dimaksudkan agar dilakukan perbaikan terus 
menerus untuk membangkitkan kinerja karyawan. Para karyawan yang 
melaksanakan tugas dan pekerjaannya harus selalu diberikan perhatian. Terdapat 
beberapa faktor yang menunjang penerapan Quality of Work Life ini, yaitu lingkungan 
kerja, semangat kerja, kompensasi, dan pengembangan karir.  
Quality of Work Life mencakup aktifitas-aktifitas yang ada di dalam 
perusahaa,  yang diarahkan untuk meningkatkan suatu kondisi kehidupan kerja 
yang dapat membangkitkan semangat kerja dalam melaksanakan tugas 
mencapai sasaran perusahaan (Cascio, 2006). Masalah yang sering terjadi di 
dalam penerapan Quality of Work Life terhadap kinerja karyawan adalah 
kompensasi dan pengembangan karir, perusahaan perlu mengelola karir dan 
mengembangkannya dengan baik agar produktivitas karyawan tetap terjaga dan 
mampu mendorong karyawan untuk selalu melakukan hal yang terbaik dan 
menghindari frustasi kerja yang berakibat pada penurunan kinerja perusahaan, 
maupun produktivitas kerja. (Robbins, 2003) 
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Membina semangat kerja karyawan juga perlu dilakukan secara terus-
menerus agar karyawan menjadi terbiasa dan mempunyai semangat kerja yang 
tinggi yang akan berdampak kepada produktivitas kerja karyawan. Karyawan 
yang mempunyai semangat kerja yang rendah akan merugikan produktivitas. 
Perilaku karyawan yang hanya ingin memenuhi kebutuhan dan keinginan diri 
sendiri akan mengurangi rasa kepuasan anggota lainnya sehingga akan timbul 
konflik internal dalam kelompok yang akan mempengaruhi produktivitas 
perusahaan. Peningkatan semangat kerja dimaksudkan untuk meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan sehingga pengaruh semangat kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan semakin diperkuat oleh pendapat seorang ahli yang 
bernama Hasibuan (2008) yang menyatakan bahwa semangat kerja adalah 
keinginan dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik 
serta berdisiplin untuk mencapai produktivitas yang maksimal. 
Terkait dengan beberapa fenomena dan faktor-faktor yang telah disebutkan 
diatas, maka penulis tertarik untuk menganalisis tentang Quality of Work Life dan 
semangat kerja terhadap kinerja karyawan di dalam pengelolaan Rumah sakit.  
Minimnya data terkait yang tersedia membuat penulis ingin meneliti secara 
langsung melalui SDM Rumah sakit. Penulis memilih Rumah Sakit Grestelina 
Makassar sebagai sampel dalam penelitian skripsi.  
Berdasarkan hal tersebut, maka usulan judul penelitian skripsi ini adalah: 
“Pengaruh Quality of Work Life (QWL) dan semangat kerja terhadap kinerja 





1.2  Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka 
penulis mengemukakan beberapa rumusan masalah sebagai berikut:: 
1. Apakah secara parsial Quality of Work Life berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Grestelina Makassar? 
2. Apakah secara parsial Semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Grestelina Makassar? 
3. Apakah secara simultan Quality of Work Life dan semangat kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit 
Grestelina Makassar? 
1.3  Tujuan Penelitian 
 Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial Quality of Work Life apakah 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit 
Grestelina Makassar 
2. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial semangat kerja apakah 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit 
Grestelina Makassar 
3. Untuk mengetahui pengaruh secara simultan apakah Quality of Work Life 
dan semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan kinerja karyawan 





1.4  Kegunaan Penelitian 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
Secara teoritis hasil dari penelitian ini diharapkan dapat digunakan 
sebagai salah satu referensi tambahan dalam bidang ilmu manajemen 
khususnya manajemen sumber daya manusia, terlebih khusus lagi dalam 
aspek kualitas yaitu Quality of Work Life dan semangat kerja karyawan 
terhadap kinerja karyawan. Pembahasan dari hasil penelitian ini diharapkan 
dapat memberi kesempatan untuk mengadakan pengkajian dan 
pembahasan terhadap ilmu-ilmu yang diterima dalam perkuliahan dengan 
kenyataan yang sebenarnya terjadi dalam perusahaan, sehingga dapat 
dikembangkan pada penelitian yang lebih lanjut. 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
Secara praktis hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai 
bahan pertimbangan bagi pihak manajemen dalam merumuskan kebijakan 
pada RS Grestelina di Makassar yang berhubungan dengan Quality of 
Work Life dan semangat kerja karyawan dalam upaya meningkatkan kinerja 
karyawan. 
 
1.5  Ruang Lingkup Batasan Penelitian 
Batasan masalah dalam penulisan ini terbatas pada penerapan Quality of 
Work Life pada 6 indikator, yaitu komunikasi, kesehatan kerja, keselamatan 
kerja, penyelesaian konflik, kompensasi yang layak, dan pengembangan karir, 
yang dimana perilaku ini dipengaruhi oleh 4 faktor untuk mengukur semangat 
kerja, yaitu disiplin, kerjasama, Kepuasan, dan Partisipasi dengan indikator 
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untuk mengukur Kinerja karyawan adalah kualitas, kuantitas, pengetahuan 
dan keterampilan, ketepatan waktu, serta komunikasi. 
1.6  Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan dalam penelitian ini disajikan untuk memberikan 
gambaran keseluruhan isi penelitian. Adapun sistematika pembahasan yang 
terdapat dalam penelitian ini terdiri dari enam bab. 
BAB I : PENDAHULUAN 
Berisi hal-hal yang akan dibahas dalam skripsi. Bab ini berisi latar belakang 
masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan 
sistematika penulisan. 
BAB II : TINJAUAN PUSTAKA 
Menjelaskan tentang landasan teori, definisi dan penjelasan yang 
berhubungan dengan penelitian yang dilakukan, penelitian terdahulu, kerangka 
pemikiran, dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Menguraikan tentang objek Penelitian, populasi penelitian, metode 
pengumpulan data, jenis dan sumber data, operasionalisasi variabel, dan 
teknik analisis data. 
BAB IV: GAMBARAN PERUSAHAAN 
Berisi gambaran umum perusahaan yang diteliti seperti sejarah singkat 
perusahaan, visi dan misi, dan struktur organisasi perusahaan.  
BAB V: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Menjelaskan hasil penelitian seperti analisis karakteristik responden, 




BAB VI: KESIMPULAN DAN SARAN 
Menguraikan kesimpulan dan saran-saran yang dianggap perlu dari hasil 
penelitian ini. 
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BAB II  
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Tinjauan Konseptual  
2.1.1 Pengertian Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu 
bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, 
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini terdapat 
dalam dalam fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun 
kekaryawanan. Karena sumber daya manusia (SDM) dianggap semakin 
penting perannya dalam pencapaian tujuan organisasi, maka berbagai 
pengalaman dan hasil penelitian dalam  bidang SDM dikumpulkan secara 
sistematis dalam apa yang disebut sumber daya manusia . Istilah 
“Manajemen” mempunyai arti sebagai kumpulan pengetahuan tentang 
bagaimana seharusnya mengelola sumber daya manusia. 
Dalam usaha pencapaian organisai, permasalahan yang dihadapi 
manajemen bukan hanya terdapat pada bahan mentah, alat-alat kerja, 
uang dan lingkungan kerja saja, tetapi juga menyangkut karyawan (sumber 
daya manusia) yang mengelola faktor-faktor produksi lainya tersebut. 
Namun, perlu diingat bahwa sumber daya manusia sendiri sebagai faktor 
produksi, seperti halnya faktor produksi lainnya, merupakan masukan 
(input) yang diolah oleh perusahaan dan menghasilkan keluaran (output) 
karyawan baru yang belum mempunyai keterampilan dan keahlian dilatih, 
sehingga menjadi karyawan yang terampil dan ahli. 
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Menurut Edwin B. Filippo dalam buku Bambang Wahyudi Manajamen 
Sumber Daya Manusia (2002:9) “Personnel Management is the Planning, 
Organizing, Directing, and Controllingof the procurement, development, 
competition, integration, maintenance, and separation of human resources 
to the end that individual, organizational, and societal objectives are 
accomplished” 
Artinya: Manajemen sumber daya manusia merupakan perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan, daripada 
pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegratasian, pemeliharaan, 
dan pemisahan sumber daya manusia ke suatu titik akhir dimanatujuan 
tujuan perorangan, organisasi, dan masyarakat 
Sedangkan Sofyandi (2008 : 6) mengemukakan bahwa manajemen 
sumber daya manusia adalah suatu strategi dalam menerapkan fungsi-
fungsi manajemen yaitu planning, organizing, leading, and controlling, 
dalam setiap aktivitas/fungsi organisasi sumber daya manusia mulai dari 
proses penarikan, seleksi, pelatihan dan pengembangan, penempatan 
yang meliputi promosi, demosi dan transfer, penilaian kinerja, pemberian 
kompensasi, hubungan industrial, hingga pemutusan hubungan kerja, yang 
ditujukan bagi peningkatan kontribusi produktif dari sumber daya manusia 
organisasi terhadap pencapaian tujuan organisasi secara lebih efektif dan 
efisien. 
Jadi, manajemen sumber daya manusia merupakan manajemen yang 
menitik beratkan perhatiannya kepada faktor produksi manusia dengan 
segala kegiatannya untuk mencapai tujuan perusahaan.Sumber daya 
manusia merupakan investasi yang memegang peranan penting bagi 
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perusahaan. Tanpa adanya sumber daya manusia, faktor produksi lain 




2.1.2 Fungsi Sumber Daya Manusia 
Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia adalah “proses memperoleh, 
melatih, menilai, dan memberikan kompensasi kepada karyawan, 
memerhatikan hubungan kerja, kesehatan, keamanan, dan masalah 
keadilan”. Gary Dessler (2003 : 5)  
Manajer Sumber Daya Manusia menjalankan tiga fungsi khusus yang 
berbeda yaitu: 
1. Fungsi lini, Manajer SDM mengarahkan aktivitas karyawan dalam 
divisinya sendiri dan area pelayanan yang terkait (seperti kafetaria 
pabrik). Dengan kata lain, orang tersebut menggunakan otoritas lini di 
dalam departemen SDM. Walaupun umumnya mereka tidak dapat 
menggunakan otoritas tersirat. Hal ini disebabkan para manajer lini tahu 
SDM memiliki telinga manajemen dalam area seperti pengujian dan 
tindakan persetujuan.  
2. Fungsi koordinatif. Para manajer SDM juga mengoordinasikan aktivitas 
personalia, kewajiban yang sering di anggap sebagai kontrol fungsional. 
Di sini manajer dan departemen SDM bertindak sebagai “tangan kanan 
dari eksekutif puncak” untuk memastikan bahwa para manajer lini 




3. Fungsi staf (pelayanan) membantu dan memberikan sasaran kepada 
para manajer lini adalah tugas para manajer SDM. Manajer SDM 
membantu dalam membuat dan menerapkan strategi perusahaan 
dengan menolong CEO memahami dengan lebih baik aspek-aspek 
personalia dari pilihan pilihan strategis perusahaan. SDM membantu 
dalam mempekerjakan, malatih, mengevaluasi, memberikan 
penghargaan, konseling, mempromosikan, dan memberhentikan 
karyawan. (Gary Dessler 2003 : 7) 
Dari uraian diatas menekankan kenyataan bahwa kita, terutama 
mengelola manusia, bukan sumberdaya yang lain. Keberhasilan 
pengelolaan organisasi sangat ditentukan kegiatan pendayagunaan 
sumberdaya manusia. Manajemen sumber daya manusia diperlukan untuk 
meningkatkan efektivitas sumberdaya manusia dalam organisasi. 
2.1.3 Quality of Work Life (QWL) 
Flippo (2005) mendefinisikan QWL sebagai setiap kegiatan perbaikan 
yang terjadi pada setiap tingkatan dalam suatu organisasi untuk 
meningkatkan efektivitas organisasi yang lebih besar melalui peningkatan 
martabat dan pertumbuhan manusia. QWL bukan hanya sebagai 
pendekatan mengenai pemerkayaan dan pemekaran pekerjaan saja 
melainkan QWL sebagai falsafah atau suatu pendekatan yang mencakup 
banyak kegiatan yang berbeda di tempat kerja yang bertujuan untuk 
memajukan pertumbuhan dan martabat manusia, bekerja bersama dan 
saling membantu, menentukan perubahan-perubahan kerja secara 
partisipatif dan menganggap tujuan-tujuan karyawan dan organisasi dapat 
berjalan bersama-sama. Penerapannya seperti program kelompok 
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setengah otonom, program kualitas dan program komite manajemen 
pekerja. 
Masalah yang sering terjadi di dalam penerapan Quality of Work Life 
terhadap kinerja karyawan adalah kompensasi, dimana pemberian 
kompensasi bagi karyawan yang kurang memadai dapat menyebabkan 
produktivitas karyawan cenderung menurun. Pemberian kompensasi dapat 
meningkatkan prestasi kerja dan memotivasi karyawan sehingga semangat 
kerja juga meningkat. Oleh karena itu, perhatian perusahaan terhadap 
pengaturan kompensasi secara rasional dan adil sangat diperlukan. Selain 
itu juga pengembangan karir perlu diperhatikan dalam Quality of Work Life, 
perusahaan perlu mengelola karir dan mengembangkannya dengan baik 
agar produktivitas karyawan tetap terjaga dan mampu mendorong 
karyawan untuk selalu melakukan hal yang terbaik dan menghindari frustasi 
kerja yang berakibat pada penurunan kinerja perusahaan, maupun 
produktivitas kerja. (Robbins, 2003) 
 
2.1.3.1 Indikator dalam penerapan Quality of Work Life 
Menurut Cascio (2003), usaha perusahaan untuk memperbaiki 
Quality of Work Life adalah usaha untuk memperbaiki komponen berikut 
ini :  
1. Keterlibatan karyawan (Employee participation), contohnya dengan 
membentuk tim peningkatan kualitas, membentuk tim keterlibatan 
karyawan, dan mengadakan pertemuan partisipasi karyawan.  
2. Pengembangan karir (Career development), contohnya dengan 
mengadakan pendidikan dan pelatihan, evaluasi kinerja dan promosi. 
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3. Rasa bangga terhadap institusi (Pride), contohnya perusahaan 
memperkuat identitas dan citra perusahaan, meningkatkan partisipasi 
masyarakat, dan lebih peduli terhadap lingkungan.  
4. Kompensasi yang seimbang (Equitable compensation), contohnya 
perusahaan memberikan gaji dan keuntungan yang kompetitif. 
Menurut Hasibuan (2000) besarnya kompensasi mencerminkan 
status, pengakuan, dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati 
oleh karyawan bersama keluarganya.  
5. Rasa aman terhadap pekerjaan (Job security), contohnya program 
pensiun dan status karyawan tetap.  
6. Fasilitas yang didapat (Wellness), contohnya jaminan kesehatan, 
program rekreasi, program konseling. Konseling adalah setiap 
aktivitas di tempat kerja di mana seorang individu memanfaatkan 
serangkaian keterampilan dan teknik 
7. Keselamatan lingkungan kerja (Save environment), contohnya 
perusahaan membentuk komite keselamatan, tim gawat darurat, dan 
program keselamatan.  
8. Penyelesaian masalah (Conflict resolution), contohnya manajemen 
membuka jalur formal untuk menyampaikan keluhan atau 
permasalahan.  
9. Komunikasi (Communication), komunikasi secara terbuka baik melalui 
manajemen langsung maupun melalui serikat pekerja, pertemuan 
grup. Bentuk komunikasi organisasi secara umum dibedakan menjadi 
dua yaitu komunikasi formal dan non formal. Bentuk komunikasi 
formal adalah bentuk hubungan komunikasi yang diciptakan secara 
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terencana, melalui jalur-jalur formal dalam organisasi, yang melekat 
pada saluran-saluran yang ditetapkan sebagaimana telah ditunjukkan 
melalui struktur 
2.1.4 Semangat Kerja 
2.1.4.1   Pengertian semangat kerja 
Nitisemito (2002:247) menjelaskan bahwa semangat kerja adalah 
kondisi seseorang yang menunjang dirinya untuk melakukan pekerjaan 
lebih cepat dan lebih baik di dalam sebuah perusahaan. Selanjutnya 
Nitisemito, menjelaskan bahwa dari konsep tersebut dapat kita ambil 
beberapa hal penting seperti, apabila pimpinan mampu meningkatkan 
semangat kerja pegawainya maka akan dapat diperoleh banyak 
keuntungan, pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan, kerusakan akan 
dapat dikurangi, absensi akan dapat diperkecil, dan lain sebagainya. 
Tohardi (2002) menyatakan bahwa Semangat kerja adalah istilah 
yang menyangkut keperluan di luar pekerjaan seperti pendapatan, rasa 
aman dan kedudukannya yang lebih tinggi dalam masyarakat, keputusan 
terhadap pekerjaan, misalnya: minat kerja, peluang untuk maju dan 
prestise di dalam perusahaan, kepuasan pribadi dan rasa bangga atas 
profesinya. Semangat kerja yang baik dapat terlihat apabila para 
karyawan nampaknya merasa senang, optimis terhadap semua kegiatan-
kegiatan dan tugas-tugas serta ramah-tamah satu sama lainnya. 
Sebaliknya semangat kerja yang rendah dapat dilihat apa bila karyawan 
nampak tidak puas,lekas marah tidak suka membantu, gelisah dan 
pesimis terhadap tugas dan pekerjaannya. 
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Sedangkan pengertian yang dikemukakan oleh Nawawi (2003) 
mengatakan bahwa semangat kerja merupakan suasana batin seorang 
karyawan yang berpengaruh pada usahanya untuk mewujudkan suatu 
tujuan melalui pelaksanaan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.  
Jadi secara umum, semangat kerja merupakan suatu kondisi 
dimana terdapat rasa percaya diri, minat, motivasi untuk menyelesaikan 
pekerjaan dengan lebih cepat dan lebih baik. 
 
2.1.4.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja  Karyawan 
Patanayak (2002) mengemukakan ada beberapa faktor yang 
mempengaruhi semangat kerja, yaitu:  
1. Perasaan kebersamaan, karyawan memiliki rasa saling memiliki dan 
peduli antara anggota kelompok kerja.  
2. Kejelasan tujuan atau objektif yang diraih, karyawan memiliki beban 
kerja yang jelas dan tujuan yang jelas. 
3. Pengharapan keberhasilan terhadap tujuan yang diinginkan, memiliki 
kepercayaan bahwa pekerja dapat dilakukan sesuai tujuan yang 
diinginkan perusahaan atau organisasi.  
4. Rasa kerja dalam melaksanakan tugas demi tercapinya tujuan, tugas 
yang diberikan akan dilaksanakan dengan saling berpartisipasi angtar 
anggota kelompok kerja.  
5. Memiliki pemimpin yang memberikan dukungan dan dorongan, 
pemimpin sering berhubungan langsung dengan para karyawan, 
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memberikan motivasi yang membangun dan mengarahkan bawahan 
agar bekerja lebih produktif.  
Sedangkan menurut Nitisemito (2002 : 247), beberapa faktor yang 
mempengaruhi semangat kerja pegawai, yaitu : (1) disiplin, (2) kesediaan 
untuk bekerja sama, (3) kepuasan kerja dan (4) absensi. 
Dari beberapa definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 
semangat kerja adalah suasana kerja positif yang dirasakan masing-
masing individu maupun secara menyeluruh dan membawa kepada 
refleksi sikap, dan perbuatan dalam melaksanakan tugas dan 
pekerjaannya secara lebih produktif. Mengacu pada penelitian 
Kusumawarni (2007), terdapat lima faktor yang dapat dijadikan indikator 
pada semangat kerja, yaitu: 
1. Presensi. Diukur melalui jumlah kehadiran karyawan dan ketepatan 
waktu dalam aktivitas kerja. 
2. Tanggung jawab. Indikator ini dapat dilihat dari kemampuan dan 
kesanggupan dalam menunaikan tugas yang telah diperintahkan.  
3. Kerja sama. Kerja sama dikriteriakan sebagai tingkat kesediaan 
karyawan untuk berkoordinasi dalam pekerjaan dalam bentuk 
bantuan, saran, kritik untuk tujuan bersama. 
4. Hubungan yang harmonis. Keharmonisan dapat tercipta dari 
hubungan yang baik antar karyawan maupun atasan.  
5. Kegairahan kerja. Pekerjaan yang disukai oleh karyawan cenderung 





2.1.5.1   Definisi Kinerja 
Kinerja merupakan kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan 
kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil 
suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi 
serta mengetahui dampak positif dan negatif suatu kebijakan operasional 
yang diambil (Afrizal et al, 2002). Dengan adanya informasi mengenai 
kinerja, suatu instansi akan dapat mengambil tindakan yang diperlukan 
seperti koreksi atas kebijakan, meluruskan kegiatan-kegiatan utama, dan 
tugas pokok instansi, bahan untuk perencanaan, menentukan tingkat 
keberhasilan instansi untuk memutuskan suatu tindakan, dan lain-lain. 
Kinerja pada umumnya dikatakan sebagai ukuran bagi seseorang 
dalam pekerjaannya. Kinerja merupakan landasan bagi produktivitas dan 
mempunyai kontribusi bagi pencapaian tujuan organisasi. Tentu saja 
kriteria adanya nilai tambah digunakan di banyak perusahaan untuk 
mengevaluasi manfaat dari suatu pekerjaan dan/atau pemegang jabatan. 
Kinerja dari setiap pekerja harus mempunyai nilai tambah bagi suatu 




2.1.5.2 Faktor dan Indikator Kinerja 
Menurut A. Dale Timple (dalam Anwar Prabumangkunegara, 2006) 
faktor kinerja terdiri dari faktor internal dan eksternal. Faktor internal 
(disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat 
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seseorang. Fakor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
seseorang yang berasal dari lingkungan seperti perilaku, sikap dan 
tindakan bawahan ataupun rekan kerja, fasilitas kerja dan iklim 
organisasi. Kinerja yang baik tentu saja merupakan harapan bagi semua 
perusahaan dan institusi yang mempekerjakan karyawan, sebab kinerja 
karyawan ini pada akhirnya diharapkan dapat meningkatkan kinerja 
perusahaan secara keseluruhan. 
Menurut A. Dale Timple, Kinerja dapat diukur melalui lima indikator   
a. Kualitas, yaitu hasil kegiatan yang dilakukan mendekati sempurna, 
dalam arti. 
b. menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan kegiatan dalam 
memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu kegiatan 
c. Kuantitas, yaitu jumlah atau target yang dihasilkan dinyatakan dalam 
istilah unit. 
d. jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan 
e. Pengetahuan dan ketrampilan, yaitu pengetahuan dan ketrampilan 
yang dimiliki oleh pegawai dari suatu organisasi 
f. Ketepatan waktu, yaitu aktivitas yang diselesaikan pada waktu awal 
yang diinginkan dilihat dari sudut koordinasi dari hasil output serta 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
g. Komunikasi, yaitu hubungan atau interaksi dengan sesama rekan 
kerja dalam organisasi. 
Menurut Siagan (1996: 223) pentingnya penilaian kinerja yang 
rasional dan objektif dapat disimpulkan sebagai berikut :  
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a. Untuk kepentingan organisasi Bagi suatu organisasi hasil dari 
penilaian kinerja pegawai sangat penting dalam pengambilan 
keputusan, rekrutmen, penempatan, seleksi, promosi, system imbalan 
dari keseluruhan proses manajemen sumber daya manusia secara 
efektif.  
b. Untuk kepentingan pegawai Penilaian tersebut dapat bermanfaat 
sebagai umpan balik tentang berbagai hal seperti kemampuan, 
kekurangan dan potensi yang ada pada gilirannya bermanfaat untuk 
menentukan tujuan, jalur, rencana dan pengembangan karirnya. 
Menurut hasil penelitian Robbins (2001: 260), ada beberapa pihak 
yang melakukan penilaian kinerja, yaitu : Atasan Langsung Sebagaian 
besar dari semua evaluasi kerja pada tingkat bawah dan menengah dari 
organisasi dilakukan oleh atasan langsung.  
a. Rekan Sekerja Dengan menggunakan rekan kerja sebagai penilai 
menghasilkan sejumlah penilaian yang independen. Hal ini 
disebabkan interaksi sehari-hari memberikan kepada mereka 
pandangan menyeluruh terhadap kinerja karyawan dalam pekerjaan.  
b. Evaluasi Diri Evaluasi diri cenderung mengurangi kedefinisian para 
karyawan menilai proses penilaian dan merupakan sarana yang 
unggul untuk merangsang pembahasan kinerja.  
c. Bawahan Langsung Evaluasi bawahan langsung dapat memberikan 
informasi yang tepat dan rinci mengenai perilaku atasan karena 
lazimnya penilai mempunyai kontak yang sering dengan yang dinilai.  
d. Pendekatan menyeluruh ; Evaluasi 360 derajat Pendekatan ini 
dengan evaluasi ini sangat cocok digunakan dalam organisasi yang 
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memperkenalkan tim, perlibatan karyawan, dan program TQM. 
Dengan mengandalkan umpan balik dari rekan kerja, pelanggan, dan 
bawahan dengan demikian kinerja karyawan dapat dibaca dengan 
lebih tepat. 
2.2 Penelitian Terdahulu 
Penelitian oleh Suneth (2012) yang berjudul Pengaruh Quality of Work Life 
Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sulselbar menggunakan variabel 
penelitian antara lain Kualitas kehidupan kerja sebagai variabel X dan kinerja 
karyawan sebagai variabel Y. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh antara kualitas kehidupan kerja dan kinerja karyawan. 
Afrizal et al (2012) melaui penelitiannya yang berjudul Pengaruh Kualitas 
Kehidupan Kerja (Quality of Work Life), dan kompensasi terhadap loyalitas 
serta dampaknya pada kinerjakryawan PT. Bank Aceh Cabang Bener Meriah 
menggunakan Quality of Work Life sebagai variabel X1, Kompensasi sebagai 
variabel X2 dan Kinerja sebagai variabel Y. Dalam penelitiannya Mereka 
menemukan hasil bahwa Faktor Quality of Work Life dan kompensasi memiliki 
hubungan positif dan signifikan dengan kinerja karyawan. 
Pada penelitiannya yang berjudul Analisis Kualitas Kehidupan Kerja, 
Kinerja dan Kepuasan Kerja Pada CV. Duta Senenan Jepara, Arifin (2012) 
menemukan bahwa kualitas kehidupan kerja sangat berpengaruh terhadap 
kinerjanya. 
Panjaitan (2011) dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Semangat 
Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Perum Pegadaian 
Kanwil 1 Medan menggunakan semangat kerja sebagai variabel X1, Disiplin 
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Kerja sebagai variabel X2, dan Kinerja Karyawan sebagai variabel Y. dari 
penelitian ini ditemukan bahwa semangat kerja pengaruhnya sangat 
mendominasi kinerja karyawan. 
Ringkasan dari penelitian sebelumnya terdapat pada Tabel 2.1 
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2.3 Kerangka Pemikiran 
2.3.1 Hubungan Quality of Work Life dengan Kinerja 
QWL merupakan usaha sistematis yang terjadi pada setiap tingkatan 
dalam suatu organisasi untuk meningkatkan efektivitas organisasi melalui 
pemerkayaan dan pemekaran pekerjaan untuk memajukan kualitas 
karyawan dan pertumbuhan organisasi. Dengan terciptanya QWL, maka 
diharapkan kinerja individu dalam organisasi akan meningkat melalui 
indikator-indikator QWL (Cascio, 2003) yaitu keterlibatan karyawan, 
pengembangan karir, rasa bangga terhadap institusi,  kompensasi yang 
seimbang, rasa aman terhadap pekerjaan, fasilitas yang didapat, 
keselamatan lingkungan kerja, penyelesaian masalah, dan komunikasi. Hal 
ini sejalan dengan faktor yang dapat meningkatkan kinerja dari sisi 
eksternal menurut A. Dale Timple (dalam Prabumangkunegara, 2006) yaitu 
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari 
lingkungan seperti perilaku, sikap dan tindakan bawahan ataupun rekan 




2.3.2 Hubungan semangat kerja dengan Kinerja 
Semangat kerja merupakan suatu kondisi dimana terdapat rasa percaya 
diri, minat, motivasi untuk menyelesaikan pekerjaan dengan lebih cepat dan 
lebih baik. Semangat kerja yang tercipta dari suasana kerja positif yang 
dirasakan masing-masing individu maupun secara menyeluruh akan 
membawa kepada refleksi sikap, dan perbuatan dalam melaksanakan 
tugas dan pekerjaannya sehingga diharapkan dalam situasi tersebut 
karyawan akan menghasilkan output kinerja secara lebih produktif. 
Semangat kerja ini ditandai dengan adanya presensi yang tinggi, tanggung 
jawab, kerjasama, hubungan yang harmonis antar individu dalam 










Skema 2.1 Kerangka Pemikiran 
Quality of Work Life (X1) 
- Keterlibatan karyawan 
- Pengembangan karir  
- Rasa bangga terhadap institusi 
Kompensasi yang seimbang 
- Rasa aman terhadap pekerjaan 
- Fasilitas yang didapat 
- Keselamatan lingkungan kerja  
- Penyelesaian masalah  
- Komunikasi  
 
Semangat Kerja (X2) 
- Presensi 
- Tanggung jawab 
- Kerjasama 
- Hubungan yang harmonis 
- Kegairahan kerja 
 
Kinerja (Y) 
- Kualitas kerja 
- Kuantitas siklus 
aktivitas yang 
diselesaikan 
- Pengetahuan dan 
ketrampilan 
- Ketepatan waktu 







Untuk menjawab rumusan masalah yang telah dipaparkan, maka hipotesis 
dalam penelitian ini adalah: 
H1:  Quality of Work Life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan Rumah Sakit Grestelina Makassar 
H2:  Semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan Rumah Sakit Grestelina Makassar 
H3: Secara simultan Quality of Work Life dan semangat kerja berpengaruh 



















3.1  Rancangan Penelitian 
Penelitian ini terdiri dari dua variabel, yaitu variabel independen dan variabel 
dependen. Variabel merupakan suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 
obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. (Sugiyono, 2010:59). 
Variabel penelitian dapat dibagi menjadi dua, yaitu: 
1. Variabel Independen merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang 
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen. Variabel 
independen dalam penelitian ini adalah Quality of Work Life dan Semangat 
Kerja. 
2. Variabel Dependen/Terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat karena adanya variabel independen. Dalam penelitian ini 
yang dijadikan sebagai variabel dependen adalah Kinerja. 
 
3.2  Tempat dan Waktu 
Penelitian berlokasi di Rumah Sakit Grestelina. Rumah sakit ini merupakan 
salah satu rumah sakit swasta yang berada di Jalan Hertasning, Makassar. 
Penelitian ini dilakukan selama bulan Juni-Juli 2016. 
3.3  Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan atau seluruh tenaga kerja 





menggunakan teknik acak sederhana (simple random sampling).  Sugiyono 
dan Hair (1998:123) berpendapat bahwa jika objek penelitian besar dapat 
diambil antara 10-15%, atau 20-25% atau lebih, sehingga jumlah sampel 
ditentukan sebanyak 10% dari jumlah populasi. 
Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan Rumah Sakit Grestelina yang 
telah bekerja di Rumah Sakit Grestelina selama lebih dari 1 tahun. 
Adapun jumlah sampel tersebut diperoleh dari perhitungan yang 
dikemukakan oleh Wibisono (Anonym, 2010:31) jika populasinya tidak 











    = 96,04 = 100 𝑠𝑎𝑚𝑝𝑒𝑙 
 
Dimana: 
n = ukuran sampel 
𝑍𝛼 = α = 0,05, maka Z0,05 = 1,96 
σ = standar deviasi populasi 
e = tingkat kesalahan 
 
3.4  Jenis dan Sumber Data 




3.4.1. Jenis Data 
1. Data Kualitatif, yaitu data yang diperoleh dalam bentuk informasi, baik 
secara lisan maupun tulisan melalui berbagai media. 
2. Data Kuantitatif, yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka 
yang dapat dihitung, yang berkaitan dengan masalah yang diteliti. Data 
kuantitatif ini merupakan hasil perhitungan dari kuesioner-kuesioner 
yang akan diperoleh dari hasil responden. 
3.4.2. Sumber Data 
1. Data Primer 
Data primer merupakan data yang dikumpulkan dan diolah sendiri oleh 
peneliti langsung dari responden berupa data opini dan kuesioner yang 
disebarkan. Kuesioner berisi daftar pertanyaan yang disusun berhubungan 
dengan Quality of Work Life, Semangat Kerja, dan Produktivitas karyawan. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang diperoleh tidak langsung, yaitu 
data tersebut diperoleh dan diolah dari penelitian-penelitian terdahulu 
seperti jurnal, skripsi, dan tesis yang dijadikan acuan untuk penelitian. 
3.5  Teknik Pengumpulan Data 
Dalam usaha memperoleh data yang dibutuhkan, metode yang digunakan 
adalah: 
1. Studi kepustakaan (Library Research) 
Penelitian kepustakaan (Library Research), yaitu yang dilakukan dengan 
membaca buku-buku dan majalah yang berhubungan dengan masalah 
yang diteliti, skripsi maupun thesis sebagai acuan penelitian terdahulu, dan 
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dengan cara browsing di internet untuk mencari artikel-artikel serta jurnal-
jurnal atau data-data yang dapat membantu hasil dari penelitian. 
2. Studi lapangan (Field Research) 
Penelitian lapangan (Field Research), yaitu penelitian yang dilakukan 
dengan cara langsung ke instansi, untuk mendapatkan data primer melalui 
penyebaran kuesioner yang dibagikan kepada tenaga kerja mengenai 
Quality of Work Life, Semangat Kerja dan Produktivitas. Responden akan 
diminta untuk menjawab daftar pertanyaan lewat lembaran kuesioner yang 
akan disebarkan. Kuesioner ini berisi pertanyaan dengan opsi skala Likert 
dengan lima tingkatan jawaban sebagai tanggapan yang harus dipilih salah 
satunya. Referensi kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini mengacu 
pada penelitian yang sebelumnya telah dilakukan oleh Putri terkait dengan 
variabel Quality of Work Life dan Semangat kerja (2012) dan variabel Kinerja 
karyawan oleh Iksan (2013). 
   
Dalam pengukuran variabel QWL dan Kinerja,   Skala Tingkat (Likert) 
dengan keterangan sebagai berikut: 
1) Skor 5 untuk jawaban Sangat Setuju (SS) 
2) Skor 4 untuk jawaban Setuju (S) 
3) Skor 3 untuk jawaban Biasa Saja (BS) 
4) Skor 2 untuk jawaban Tidak Setuju (TS) 
5) Skor 1 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) 
Sedangkan pengukuran variabel semangat kerja menggunakan pertanyaan 
pilihan ganda dengan tingkat pilihan jawaban dengan skala tertentu, seperti: 
1) Skor 5 untuk jawaban sangat baik 
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2) Skor 4 untuk jawaban baik 
3) Skor 3 untuk jawaban cukup baik 
4) Skor 2 untuk jawaban kurang baik 
5) Skor 1 untuk jawaban tidak baik 
 
 
3.6  Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional 
Agar penelitian ini dapat dilaksanakan sesuai dengan yang diharapkan, 
maka perlu dipahami berbagai unsur-unsur yang menjadi dasar dari suatu 
penelitian ilmiah yang termuat dalam operasionalisasi variabel penelitian. 
Secara lebih rinci, operasionalisasi variabel penelitian adalah sebagai berikut: 








Quality of Work Life 
merupakan usaha sistematis 
yang terjadi pada setiap 




pemerkayaan dan pemekaran 
pekerjaan untuk memajukan 
kualitas karyawan dan 
pertumbuhan organisasi 
 
- Keterlibatan karyawan 
- Pengembangan karir  
- Rasa bangga terhadap 
institusi Kompensasi 
yang seimbang 
- Rasa aman terhadap 
pekerjaan 
- Fasilitas yang didapat 
- Keselamatan lingkungan 
kerja  
- Penyelesaian masalah  
- Komunikasi  
𝑿𝟐 
Semangat Kerja adalah 
suatu kondisi dimana terdapat 
- Presensi 
- Tanggung jawab 
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rasa percaya diri, minat, 
motivasi untuk menyelesaikan 
pekerjaan dengan lebih cepat 
dan lebih baik. 
- Kerjasama 
- Hubungan yang 
harmonis 
- Kegairahan kerja 
Y 
Kinerja merupakan kondisi 
yang harus diketahui dan 
diinformasikan kepada pihak-
pihak tertentu untuk 
mengetahui tingkat 
pencapaian hasil suatu 
instansi dihubungkan dengan 
visi yang diemban suatu 
organisasi serta mengetahui 
dampak positif dan negatif 
suatu kebijakan operasional 
yang diambil (Afrizal et al, 
2002) 
- Kualitas 
- Kuantitas siklus aktivitas 
yang diselesaikan 
- Pengetahuan dan 
ketrampilan 
- Ketepatan waktu 
- Komunikasi antar 







3.7  Instrumen Penelitian 
Uji validitas dan uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui validitas dan 
reliabilitas kuesioner. Uji validitas dan reliabilitas ini bertujuan untuk menguji 
apakah kuesioner yang disebarkan adalah valid dan reliabel.  
3.7.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 
tersebut. (Imam Ghozali dalam Made Novandri, 2010:32). 
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Misalnya dalam mengukur kepuasan konsumen suatu produk di mata 
konsumen diukur dalam tiga pertanyaan berupa satu pertanyaan tiap 
indikator. Untuk mengukur variabel kepuasan konsumen, jawaban 
responden dikatakan valid apabila item-item dalam kuesioner mampu 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur dalam kuesioner tersebut. 
Dalam uji validitas dapat digunakan SPSS (Statistical Product and Service 
Solutions) dan dapat pula digunakan rumus teknik korelasi Product Moment 
(Husein Umar dalam Made Novandri, 2010:33): 
𝑟 =
𝑛(∑ X) − (∑ 𝑋 ∑ 𝑌)
√(𝑛 ∑ 𝑋2 − (∑ 𝑋)2)(𝑛 ∑ 𝑌2 − (∑ 𝑌)2)
 
Dimana: 
r = koefisien korelasi 
n = jumlah observasi/responden 
X = skor pertanyaan 
Y = skor total 
Uji validitas dapat dilakukan dengan melihat korelasi antara skor 
masing-masing item dalam kuesioner dengan total skor yang ingin diukur, 
yaitu dengan menggunakan Coefficient Correlation Pearson dalam SPSS. 
Jika nilai signifikansi (P Value) > 0,05, maka tidak terjadi hubungan yang 
signifikan. Sedangkan, apabila nilai signifikansi (P Value) < 0,05, maka 
terjadi hubungan yang signifikan. 
3.7.2 Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat ukur untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau 
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handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau 
stabil dari waktu ke waktu. (Imam Ghozali dalam Made Novandri, 2010:34). 
Selain menggunakan bantuan SPSS, uji reliabilitas dapat dilakukan 














Dimana:  r11  = reliabilitas instrument 
k  = banyak butir pertanyaan 
Σ𝜎𝑏
2 = jumlah varian butir 
𝜎𝑏
2  = varian total 
n  = jumlah responden 
X  = nilai skor yang dipilih 
 
Dalam penelitian ini misalnya variabel kepuasan konsumen diukur 
dalam tiga pertanyaan berupa satu pertanyaan tiap indikator. Untuk 
mengukur variabel kepuasan konsumen 1 jawaban responden dikatakan 
reliable jika masing-masing pertanyaan dijawab secara konsisten. 
Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha. 
Koefisien Cronbach Alpha yang > 0,60 menunjukkan kehandalan 
(reliabilitas) instrumen (bila dilakukan penelitian ulang dengan waktu dan 
dimensi yang berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang sama) dan jika 
koefisien Cronbach Alpha yang < 0,60 menunjukkan kurang handalnya 
instrumen (bila variabel-variabel tersebut dilakukan penelitian ulang dengan 
waktu dan dimensi yang berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang 
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berbeda). Selain itu, Cronbach Alpha yang semakin mendekati 1 
menunjukkan semakin tinggi konsistensi internal reliabilitasnya. 
 
3.8  Analisis Data 
3.8.1 Analisis Regresi Berganda 
Untuk mengetahui apakah ada pengaruh yang signifikan dari variabel 
independen Quality of Work Life dan semangat kerja terhadap variabel 
dependen yaitu Produktivitas maka digunakan model regresi linier 
berganda yang dirumuskan sebagai berikut: 
 
                      
Dimana: 
Y = Kinerja pegawai Rumah Sakit Grestelina 
 a  = Konstanta Persamaan Regresi 
 b1, b2  = Koefisien Regresi 
X1 = Quality of Work Life 
X2 = Semangat kerja 
 e  = Standard Error                          
                                       
                                                                                                                                              
3.8.2 Uji Simultan (Uji F) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama variabel 
bebas terhadap varibel terikat. Dimana Fhitung > Ftabel, maka H1 diterima atau 
secara bersama-sama variabel bebas dapat menerangkan variabel 
terikatnya secara serentak. Sebaliknya apabila Fhitung < Ftabel, maka H0 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
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diterima atau secara bersama-sama variabel bebas tidak memiliki pengaruh 
terhadap variabel terikat. Untuk mengetahui signifikan atau tidak pengaruh 
secara bersama-sama variabel bebas terhadap variabel terikat maka 
digunakan probability sebesar 5% (α = 0,05). 
Jika sig > ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak. 
Jika sig < ά (0,05), maka H0 ditolak H1 diterima. 
 
3.8.3 Uji Parsial (Uji t) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui signifikansi dari pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen secara individual dan 
menganggap dependen yang lain konstan. Signifikansi pengaruh tersebut 
dapat diestimasi dengan membandingkan antara nilai Ttabel dengan nilai 
Thitung.  
Apabila nilai Thitung > Ttabel maka variabel independen secara individual 
mempengaruhi variabel independen, sebaliknya jika nilai Thitung < Ttabel maka 
variabel independen secara individual tidak mempengaruhi variabel 
dependen. 
Thitung > Ttabel berarti H0 ditolak dan menerima H1 
Thitung < Ttabel berarti H0 diterima dan menolak H1 
Uji T juga bisa dilihat pada tingkat signifikansinya: 
 Jika tingkat signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima 










4.1 Gambaran Umum Perusahaan 
Rumah Sakit Grestelina (RS Grestelina) adalah rumah sakit dengan fasilitas 
kesehatan dan pengobatan modern di Makassar. Rumah Sakit Grestelina 
merupakan rumah sakit rujukan di wilayah Indonesia Timur. 
Rumah Sakit Grestelina (RS Grestelina) didirikan pada tahun 1995 dan 
mulai beroperasi secara resmi pada tanggal 1 Juli 1996. Dengan total 
kapasitas 191 tempat tidur, RS Grestelina menawarkan sebuah konsep 
layanan kesehatan yang baru. Bertempat di lokasi yang aman, nyaman dan 
tenang di dalam sebuah perumahan di wilayah Makassar Timur. Tata ruang RS 
Grestelina dibagi menjadi 3 blok bangunan terdiri dari 2 blok bangunan 
pelayanan medis dan 1 blok bangunan penunjang pelayanan. Rumah Sakit 
Grestelina adalah rumah sakit swasta kelas C. Rumah sakit ini mampu 
memberikan pelayanan dengan jumlah tenaga medis sebanyak 321 orang, 
tenaga non medis sebanyak 169 orang,  dan 191 tempat tidur inap.. Rumah 
sakit ini juga menampung pelayanan rujukan dari puskesmas. Kapasitas ini 
berada di atas jumlah rata-rata setiap rumah sakit yang ada di Sulawesi 
Selatan. Dengan jumlah 88 dokter, rumah sakit ini juga terbilang menyediakan 





4.2 Deskripsi Data 
Penelitian ini menggunakan karyawan Rumah Sakit Grestelina Makassar  
sebagai sampelnya. Variabel yang iduji adalah Quality of Work Life dan 
Semangat kerja sebagai variabel independen, dan Kinerja karyawan sebagai 
variabel dependennya. Jumlah respondennya adalah sebanyak 100 karyawan 
yang terdiri dari berbagai macam karakteristik. Karakteristik yang digunakan 
adalah umur, jenis kelamin, pekerjaan, dan pendidikan terakhir. Berikut 
deskripsi karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini. 
 
4.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
Karakteristik responden berdasarkan umur dapat dilihal melalui Tabel 
4.1: 
 
Tabel64.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
Range Frekuensi % 
20-24 15 15.0 
25-29 49 49.0 
30-34 17 17.0 
35-39 5 5.0 
40-44 8 8.0 
45-49 4 4.0 
50-54 2 2.0 




Hasil olahan data menunjukkan jumlah responden terbesar berada 
pada range umur antara 25-29 tahun yaitu sebesar 49%, dan jumlah 
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responden terkecil berumur 50-54 tahun, yaitu hanya sebesar 2%. Hal ini 
mengindikasikan bahwa sampel menunjukkan bahwa sebagian besar 
karyawan Rumah Sakit Grestelina berada dalam usia produktif, yaitu rata-
rata berumur 25-29 tahun. 
4.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Karakteristik reponden berdasarkan jenis kelamin dalapat dilihat di 
Tabel 4.2: 
Tabel74.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi % 
Pria 19 19.0 
Wanita 81 81.0 
Total 100 100.0 
 
 
Berdasarkan tabel hasil olahan data, dapat dilihat bahwa mayoritas 
responden dalam penelitian ini adalah 81%, yaitu sebanyak 81 orang. Hal 
ini dapat dijustifikasi bahwa secara umum tenaga kesehatan yang ada di 
rumah sakit khususnya perawat, didominasi oleh wanita.  
4.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Unit Kerja 
Pada tabel berikut ini terangkum gambaran karakteristik responden 
berdasarkan unit kerjanya. 
Tabel84.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Unit Kerja 
 
Unit Kerja Frekuensi % 
Staff administrasi 9 9.0 
Asisten Apoteker  3 3.0 
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Pengadaan 1 1.0 
Perawat 50 50.0 
Staff laboratorium 5 5.0 
Dokter 6 6.0 
Bidan 9 9.0 
Teknisi 4 4.0 
Radiologi 2 2.0 
Apoteker 2 2.0 
Laboran 3 3.0 
Security 1 1.0 
Bagian umum 3 3.0 
Fisioterapi 2 2.0 




Hasil olahan data menunjukkan setengah dari total responden, yaitu 
50% memiliki pekerjaan sbegai perawat. Sisanya terbagi menjadi 
persentasi kecil yang melengkapi total responden sebanyak 100 orang. Hal 
ini dapat menjadi justifikasi besarnya persentase responden wanita, 
mengingat sebagian besar pekerjaan responden adalah perawat. 
 
4.3 Hasil Penelitian 
4.3.1 Uji Validitas 
Hasil uji validitas melalui program SPSS 18.00 terhadap instrumen 
penelitian diperoleh angka korelasi yang diuraikan pada tabel berikut. 
Tabel94.4 Hasil Uji Validitas 
Variabel Indikator Koefisien Korelasi 
X1 XA1 .367 
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Sumber: data primer diolah melalui SPSS 18 
 
 
Dari Tabel 4.4 dapat disimpulkan bahwa indikator yang valid (dengan 
nilai > 0,30) dalam penelitian ini adalah XA1, XA2, XA3, XA4, XA5, XA6, 
XA10, XA11, XA12, XA13, XA14, XA15, XA16, XA17, XA18, XA20, XA21, 
XA22, XB24, XB25, XB26, XB27, XB28, XB29, XB30, XB31, XB32, XB33, 
XB34, XB35, Y36, Y37, Y38, dan Y39. 
4.3.2 Uji Reliabilitas 
Uji Reliabilitas digunakan untuk menilai suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistic 
cronbach’s alpha dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan 
standard yang berlaku. Reliabilitas suatu kontsruk variabel dikatakan baik 
jika memiliki nilai > 0.60 
Tabel di bawah ini merupakan hasil uji reliabilitas dengan SPSS 18 
 








0.902 0.907 40 
 





 Berdasarkan olahan data dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa 
nilai Cronbach’s Alpha dari hasil penelitian ini adalah 0.907, yaitu lebih 
besar dari 0.60. Ini mengindikasikan bahwa indikator-indikator dalam 
penelitian ini sudah reliable untuk digunakan sebagai instrument analisis. 
 
4.3.3 Uji Regresi Berganda 
Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menguji pengaruh 
variabel independen terhadap variabel dependen. 
 









1.590 1.590 430 3.687 .000 
.136 .116 .130 1.170 .245 
.488 .127 .427 3.857 .000 
 
Sumber: Data primer diolah dengan SPSS 18 
 
Dari Tabel 4.6 dapat diketahui pesamaan variabel dalam penelitian ini 
adalah: 
Y = 1.590 + 0.135X1 + 0.488X2 + e 
Nilai konstanta dengan koefisien regresi pada persamaan tersebut 
dapat dijelaskan sebagai berikut:   
1. Konstanta sebesar 1,590 menunjukkan bahwa jika variabel-variabel 
independen (X1, X2) diasumsikan tidak mengalami perubahan 
(konstan), maka nilai variabel Y (Kinerja) adalah sebesar 1,590% 
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2. Koefisien variabel X1 (Kualitas Kehidupan Kerja)  sebesar 0,136 berarti 
setiap kenaikan X1 sebesar 1% akan menyebabkan kenaikan terhadap 
Y (Kinerja) sebesar 0,135% 
3. Koefisien variabel X2 (Semangat Kerja) sebesar 0,488 berarti setiap 
kenaikan X2 sebesar 1% akan menyebabkan kenaikan terhadap Y 
(Kinerja) sebesar 0,488% 
 
4.3.4 Uji Simultan (Uji F) 
Uji F digunakan untuk melihat apakah variabel independen secara 
bersamaan memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
Tabel124.7 Hasil Uji F 
ANOVAb 







5.037 2 2.519 17.745 .000a 
Residual 13.767 97 .142   
Total 18.804 99    
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variabel: Y 
Sumber: Data primer SPSS diolah dengan SPSS 18 
 
 Pada Tabel 4.7 dapat dilihat bahwa hasil uji F menunjukkan nilai F 
hitung sebesar 17.745 dengan signifikansi sebesar 0,00. nilai signifikansi 
yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa variabel independen 
berpengaruh secara simultan terhadap variabel dependen sehingga 
hipotesis yang diajukan diterima. Artinya setiap perubahan yang terjadi 
pada variabel independen secara simultan akan berpengaruh terhadap 
Kinerja karyawan Rumah Sakit Grestelina, sehingga hipotesis yang 
menyatakan bahwa “Secara simultan Quality of Work Life dan semangat 
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kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah 
Sakit Grestelina Makassar” dapat diterima. 
 
4.3.5 Uji Parsial (Uji t) 
Uji Parsial dilakukan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel 
independen (Kualitas Kehidupan Kerja, dan Semangat Kerja) terhadap 
variabel dependen (Kinerja). 
 
Tabel134.8 Hasil Uji t 
 
Model t Sig. 
1 (Constant) 3.687 .000 
X1 1.170 .245 
X2 3.857 .000 




Berdasarkan tabel di atas, pengaruh dari masing-masing variabel yaitu 
Kualitas Kehidupan Kerja dan semangat kerja dapat dilihat dari tingkat 
signifikansi variabel. Dari kedua variabel tersebut hanya semangat kerja 
yang mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kinerja karena nilai 
signifikansinya lebih kecil dari 0.05, sedangan variabel Kualitas Kehidupan 
Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karena nilai 
signifikansinya lebih besar dari 0.05. Hasil analisis uji parsial dapat 
disimpulkan sebagai berikut: 
1. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja (X1) terhadap Kinerja 
48 
 
Berdasarkan tabel, secara parsial diperoleh nilai t-hitung sebesar 1,170 
dengan tingkat signifikansi 0,245. Hal ini mengindikasikan bahwa X1 
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja, sehingga diindikasikan 
bahwa perubahan yang terjadi pada Kualitas Kehidupan Kerja tidak 
akan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. Sehingga hipotesis yang 
diajukan bahwa “Quality of Work Life berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Grestelina Makassar“ tidak 
dapat diterima. 
2. Pengaruh Semangat Kerja (X2) terhadap Kinerja 
Dari tabel diperoleh nilai t hitung Semangat Kerja sebesar 3,857 dengan 
signifikansi 0,00. Ini menunjukkan bahwa secara parsial variabel 
Semangat Kerja. Jadi, hipotesis yang diajukan yaitu “Semangat kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah 
Sakit Grestelina Makassar“ dapat diterima. 
 
4.3.6 Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model penelitian dalam pengaruhnya terhadap variasi variable 
dependen. Nilai R2 berada di antara nilai 0 sampai dengan 1. Semakin 
mendekati angka 1, maka itu menunjukkan bahwa model penelitian memilih 
pengaruh yang besar terhadap variasi variabel dependen. Berikut hasil uji 







Tabel 144.9 Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the 
Estimate 
1 .518a .268 .253 .37674 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variabel: Y 
 
 
 Hasil penelitian menunjukkan koefisien nilai R2 sebesar 0,268 atau 
26,8%. Adjusted R Square merupakan penyesuaian nilai R2 dengan derajat 
bebasnya untuk lebih mendekati mutu penjajaan model. Hasil perhitungan 
Adjusted R Square dalam penelitian ini adalah 0.253 atau 25,3%. Artinya 
25,3% variable dependen (kinerja pegawai Rumah Sakit Grestelina 
Makassar) dipengaruhi oleh kedua variabel independen, yaitu Quality of 
Work Life dan semangat kerja. Sisanya sebesar 74,7% dipengaruhi oleh 
faktor-faktor lain di luar model penelitian.  
 
4.4 Pembahasan 
4.4.1 Pengaruh Quality of Work Life terhadap kinerja karyawan  Rumah 
Sakit Grestelina Makassar 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, diketahui bahwa nilai 
signifikansi variabel tidak menunjukkan adanya pengaruh yang kuat antara 
Quality of Work Life dan kinerja karyawan Rumah Sakit Grestelina 
Makassar. Tujuh indikator dalam menilai Quality of Work Life yaitu, 
keterlibatan karyawan, pengembangan karir , rasa bangga terhadap 
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institusi, kompensasi yang seimbang, rasa aman terhadap pekerjaan, 
fasilitas yang didapat, keselamatan lingkungan kerja, penyelesaian 
masalah, dan komunikasi.  
Perbedaan hasil dari instrument di setiap indikator ini dapat menjadi 
faktor yang menjadikan Quality of Work Life tidak signifikan dalam 
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Grestelina karena 
adanya ketidakseimbangan pada setiap output indikator. Kesimpulan ini 
sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Suneth (2012). Dalam 
penelitiannya indikator dalam QWL dibagi menjadi empat variabel terpisah 
dan diuji masing-masing tingkat signifikansinya. Indikator partisipasi, 
system imbalan, dan lingkungan kerja yang berpengaruh signifikan 
sedangkan restrukturisasi berpengaruh negative terhadap kinerja. 
Pembagian indikator ini menjadi sinyal bahwa ketujuh sub variable dari 
QWL perlu diadakan peneletian lebih detail atas setiap dimensinya. 
Delapan dimensi yang digunakan di penelitian ini menjadi salah satu factor 
yang menyebabkan adanya perbedaan tingkat persepsi di setiap dimensi 
sehingga signifikansinya berkurang, berbeda dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Husnawati (2006) yang hanya menggunakan empat dimensi 
QWL sebagai indikator yaitu pertumbuhan dan pengembangan, partisipasi, 
sistem imbalan yang inovatif, dan lingkungan kerja. Dalam penelitiannya, 
Husnawati menunjukkan bahwa QWL merupakan variable yang signifikan 
dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Salah satu indikator dalam 
penelitian ini yang mempunyai hasil yang berbeda dengan indikator lainnya 
adalah kompensasi yang seimbang. Di sisi lain, Gayathiri dan 
Ramakrishnan (2013) dalam peneletiannya menyatakan bahwa Quality of 
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Work Life merupakan suatu konsep multidimensional dan relatif sehingga 
untuk mengukurnya menjadi suatu hal yang rumit dan memerlukan variabel 
intervening seperti kelakuan baik, komitmen, dan kepuasan kerja.  
Sebagian responden karyawan Rumah Sakit Grestelina menyatakan 
bahwa adanya ketidaksesuaian dalam pekerjaan dengan pemberian 
insentif. Dalam hal ini dapat diindikasikan bahwa indikator-indikator yang 
ada dalam Quality of Work Life tidak secara bersamaan setara dalam 
standar penerapannya dan relatif konsep penilaiannya bagi karyawan. 
 
4.4.2 Pengaruh Semangat Kerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit 
Grestelina Makassar 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Semangat Kerja yang 
dinilai dari indikator presensi, tanggung jawab, kerjasama, hubungan yang, 
harmonis, dan kegairahan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kienrja karyawan Rumah Sakit Grestelina Makassar, hal ini memperkuat 
penelitian yang sebelumnya dilakukan oleh Panjaitan (2011) yang 
mengemukakan bahwa semangat kerja adalah faktor yang sangat 
mendominasi kinerja, dan Wandik (2011) yang menjelaskan bahwa 
semangat kerja dapat meningkatkan kemampuan kerja dalam kerjasama 
yang secara langsung akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Nitisemito (2002) menjelaskan bahwa dari konsep semangat kerja 
dapat diambil beberapa hal penting seperti, apabila pimpinan mampu 
meningkatkan semangat kerja pegawainya maka akan dapat diperoleh 
banyak keuntungan, pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan, kerusakan 
akan dapat dikurangi, absensi akan dapat diperkecil, dan lain sebagainya. 
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Hal ini tentu mengacu pada meningkatnya minat dan kegiatan kerja 
(Tohardi, 2002) yang berdampak ada meningkatnya produktivitas dan 
























5.1 Kesimpulan  
Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut:  
1. Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Quality of Work Life dan 
Semangat Kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja karyawan Rumah Sakit Grestelina Makassar. Artinya, setiap 
perubahan yang terjadi pada variabel independen secara simultan atau 
bersama-sama akan berpengaruh pada Kinerja karyawan Rumah Sakit 
Grestelina Makassar. 
2. Secara parsial hasil penelitian menunjukkan sebagai berikut:  
a. Variabel Quality of Work Life tidak berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja karyawan Rumah Sakit Grestelina Makassar. 
b. Variabel semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 




Berdasarkan hasil, pembahasan dan kesimpulan pada penelitian ini, maka 




1. Melihat bahwa faktor semangat kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kenaikan kinerja karyawan Rumah Sakit Grestelina Makassar, diharapkan 
pihak manajemen melakukan upaya-upaya yang menginisiasi 
meningkatnya gairah karyawan dalam bekerja seperti diberlakukannya 
insentif tambahan atau reward terhadap karyawan dengan prestasi kinerja 
yang baik untuk menambah semangat kerja mereka. Terciptanya 
lingkungan kerja dan relasi yang kooperatif sesama karyawan juga menjadi 
faktor yang harus selalu dipertahankan bahkan ditingkatkan. 
2. Meskipun dalam penelitian ini Quality of Work Life tidak terbukti menjadi 
faktor yang signifikan dalam mempengaruhi kinerja pegawai, aspek ini pun 
tetap perlu untuk diperhatikan untuk menjaga keseimbangan kualitas kerja 
karyawan yang kondusif. Mengingat bahwa kondisi yang tercipta di 
lingkungan kerja turut menjadi indikator dari terciptanya semangat kerja. 
3. Untuk penelitian selanjutnya, diharapkan peneliti dapat menambahkan 
faktor lain yang diduga menjadi pengaruh yang bisa meningkatkan kinerja 
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PENGARUH QUALITY OF WORKLIFE DAN SEMANGAT KERJA TERHADAP 
KINERJA  PEGAWAI 
STUDI KASUS: RUMAH SAKIT GRESTELINA MAKASSAR 
 
I. IDENTITAS RESPONDEN 
Nama (Inisial)   : 
Umur    : 
Jenis Kelamin   : 
Pendidikan terakhir  : 
Pekerjaan   : 




1.  Bapak/Ibu berikan tanggapan terhadap pernyataan-pernyataan di bawah 
ini sesuai dengan kenyataan yang di alami selama bekerja di Rumah 
Sakit Grestelina Makassar. 
2. Berikan tanggapan dengan memberi tanda (√) pada kolom yang telah 
disediakan pada bagian kanan dari masing-masing pernyataan, dan beri 
tanda silang (x) pada pertanyaan pilihan berganda. 
3. Huruf-huruf pada kolom mengandung makna : 
 
SS Sangat Setuju berarti Bapak/Ibu berpendapat bahwa pernyataan 
tersebut benar-benar sesuai dengan yang dirasakan. 
 
S Setuju berarti Bapak/Ibu berpendapat bahwa pernyataan tersebut 
lebih banyak benarnya daripada tidaknya. 
 
N Netral berarti Bapak/Ibu berada di antara setuju dan tidak setuju 
 
TS Tidak Setuju berarti Bapak/Ibu berpendapat bahwa pernyataan 




STS Sangat Tidak Setuju berarti Bapak/Ibu berpendapat bahwa 
pernyataan tersebut benar-benar tidak sesuai dengan apa yang 
dirasakan.  
 
Kerahasian responden terjaga dan kuestioner ini tidak akan memberikan 
pengaruh apapun terhadap responden 
Kualitas Kehidupan Kerja 




     
1 
Saya merasa diikutsertakan oleh atasan 
untuk memberikan suara dalam 
mengambil keputusan. 
     
2 
Saya merasa bahwa kepala atasan 
meminta ide-ide dan masukan pada 
perencanaan yang akan dibuat. 
     
3 
 Saya membantu tenaga rumah sakit lain 
yang mendapat kesulitan dalam bekerja 
     
 Pengembangan Karir      
4 
Saya merasa diberi kebebasan untuk 
berinisiatif dalam penyelesaian tugas 
     
5 
Saya merasa sistem pembinaan tenaga 
rumah sakit dalam mencapai kenaikan 
pangkat sesuai dengan latar belakang 
pendidikan 
     
6 
Saya merasa atasan memperhatikan 
upaya-upaya peningkatan keterampilan 
tenaga rumah sakit 
     
 Penyelesaian Masalah      
7 
 Saya tidak pernah berselisih dengan 
rekan kerja tanpa penyelesaian yang 
jelas. 




Saya merasa apabila terjadi konflik 
dengan rekan kerja, atasan berusaha 
untuk membantu menyelesaikan. 
     
 Komunikasi      
9 
Saya bersedia menerima saran terhadap 
kekurangan yang telah saya lakukan. 
     
10 
Saya bersedia memberikan saran 
terhadap kekurangan teman saya 
     
 Fasilitas Yang Tersedia      
11 
Saya puas dengan jaminan kesehatan 
yang disediakan oleh Rumah Sakit 
Grestelina 
     
12 
 Saya puas dengan kebersihan dan 
kerapihan lingkungan kerja saya. 
     
13 
Saya puas dengan peralatan dan 
perlengkapan kesehatan yang disediakan 
Rumah Sakit Grestelina sebagai 
penunjang pekerjaaan saya. 
     
 Rasa aman terhadap pekerjaan      
14 
Lingkungan kerja di Rumah Sakit 
Grestelina memberikan rasa aman dalam 
bekerja. 
     
15 
Saya merasa kondisi kenyamanan di 
Rumah Sakit Grestelina secara umum 
memuaskan 
     
 Keselamatan Lingkungan Kerja      
16 
Saya merasa terlindungi dengan jaminan 
keamanan bekerja di lingkungan Rumah 
Sakit Grestelina 
     
17 
Saya merasa bahwa sarana keselamatan 
dan kesehatan kerja yang ada sudah 
sesuai dengan standar Rumah Sakit 
Grestelina 
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 Kompensasi yang seimbang      
18 
Saya merasa gaji dan insentif yang saya 
terima diberikan sesuai dengan 
pekerjaan yang telah dilakukan. 
     
19 
Saya merasa pihak Rumah Sakit 
Grestelina telah memberikan THR setiap 
tahunnya. 
     
20 
Saya merasa bahwa waktu pemberian 
gaji dan insentif yang berlaku di Rumah 
Sakit Grestelina ini sudah baik. 
     
 Rasa Bangga      
21 
Saya merasa senang bekerja dan 
menghabiskan karir saya di Rumah Sakit 
Grestelina ini. 
     
22 
Saya merasa berat jika harus 
meninggalkan Rumah Sakit Grestelina 




23.Dalam satu bulan, beberapa hri Bapak / Ibu / Saudara tidak masuk 
kantor ? 
a. Presensi tiap hari    d. Tiga hari absen 
b. Satu hari absen     e. Lebih dari tiga hari absen 
c. Dua hari absen 
Tanggung jawab 
24.Apakah Bapak / Ibu / Saudara sungguh-sungguh dalam menyelesaikan 
tugas yang diberikan oleh pimpinan ? 
a. Sangat bersungguh-sungguh    d. Kurang bersungguh-
sungguh 




c. Kadang bersungguh-sungguh 
25.Apabila mendapat tugas dari pimpinan, bagaimana Bapak / Ibu / Saudara 
memberikan laporan perihal tugas tersebut pada pimpinan ? 
a. Sangat tepat waktu     d.  Kurang tepat waktu 
b.  Tepat waktu      e. Tidak tepat waktu 
c. Kadang tepat waktu 
 
Hubungan yang harmonis 
26. Bagaimana hubungan kerja Bapak / Ibu / Saudara dengan atasan ? 
a. Sangat baik     d. Kurang baik 
b. Baik      e. Tidak baik 
c. Cukup baik 
27. Bagaimana sikap pimpinan terhadap Bapak / Ibu / Saudara ? 
a. Sangat baik     d. Kurang baik 
b. Baik      e. Tidak baik 
c. Cukup baik 
 
28. Bagaimana hubungan kerja Bapak /Ibu/Saudara di kantor ? 
a. Sangat baik     d. Kurang baik 
b. Baik      e. Tidak baik 
c. Cukup baik 
 
Kerjasama 
29. Bagaimana kerjasama Bapak / Ibu / Saudara di kantor dalam menjalankan 
tugas ? 
a. Sangat baik     d. Kurang baik 
b. Baik      e. Tidak baik 
c. Cukup baik 
30. Bagaimana Bapak / Ibu / Saudara menyikapi saran dan kritik dari atasan ? 
a. Sangat memperhatikan    d. Kurang memperhatikan 
b. Memperhatikan     e. Tidak memperhatikan 
c. Cukup memperhatikan 
31. Menurut Bapak / Ibu / Saudara bagaimana tingkat kerjasama antara pimpinan 
dan bawahan dalam pekerjaan ? 
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a. Sangat tinggi     d. Rendah 
b. Tinggi      e. Sangat rendah 
c. Cukup tinggi 
Kegairahan 
32. Menurut Bapak / Ibu / Saudara bagaimana kesempatan yang disediakan oleh 
pihak perusahaan untuk mengembangkan diri ? 
a. Sangat terbuka     d. Kurang terbuka 
b. Terbuka      e. Tidak terbuka 
c. Cukup terbuka 
33. Apakah Bapak / Ibu / Saudara setuju apabila perusahaan membuka 
pelatihan untuk mengembangkan ketrampilan dalam bekerja ? 
a. Sangat setuju     d. Kurang setuju 
b. Setuju      e. Tidak setuju 
c. Cukup setuju 
 
34. Apakah Bapak / Ibu / Saudara merasa senang dengan kondisi 
lingkungan kerja sekarang ? 
a. Sangat senang     d. Kurang senang 
b. Senang      e. Tidak senang 
c. Cukup senang 
35. Apakah suasana tempat Bapak / Ibu / Saudara bekerja mendukung 
tercapainya hasil kerja yang baik ? 
a. Sangat mendukung    d. Kurang mendukung 
b. Mendukung     e. Tidak mendukung 
c. Cukup mendukung 
Kinerja 
No. Pernyataan SS S TS N STS 
36 Saya mampu menyelesaikan semua 
pekerjaan 
     
37 Saya bekerja sesuai dengan prosedur 
dan jadwal 
     
38 Saya mampu bekerja sama dengan 
semua karyawan  
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39 Saya mampu mengambil inisiatif dalam 
bekerja 
     
40 Saya datang tepat waktu untuk bekerja      
 















































 Jenis kelamin Pendidikan Pekerjaan usia 
N Valid 100 100 100 100 
Missing 0 0 0 0 
Mean 1.81 2.54 5.24 2.62 
Median 2.00 2.00 4.00 2.00 
Mode 2 2 4 2 
Range 1 3 13 6 
Minimum 1 1 1 1 










Valid Pria 19 19.0 19.0 19.0 
Wanita 81 81.0 81.0 100.0 










Valid SMA 12 12.0 12.0 12.0 
D3 53 53.0 53.0 65.0 
D4 4 4.0 4.0 69.0 
S1 31 31.0 31.0 100.0 
















Valid staff adm 9 9.0 9.0 9.0 
asst apoteker 3 3.0 3.0 12.0 
pengadaan 1 1.0 1.0 13.0 
perawat 50 50.0 50.0 63.0 
laboratorium 5 5.0 5.0 68.0 
dokter 6 6.0 6.0 74.0 
bidan 9 9.0 9.0 83.0 
teknisi 4 4.0 4.0 87.0 
radiologi 2 2.0 2.0 89.0 
apoteker 2 2.0 2.0 91.0 
laboran 3 3.0 3.0 94.0 
security 1 1.0 1.0 95.0 
bagian umum 3 3.0 3.0 98.0 
fisioterapi 2 2.0 2.0 100.0 










Valid 20-24 15 15.0 15.0 15.0 
25-29 49 49.0 49.0 64.0 
30-34 17 17.0 17.0 81.0 
35-39 5 5.0 5.0 86.0 
40-44 8 8.0 8.0 94.0 
45-49 4 4.0 4.0 98.0 
50-54 2 2.0 2.0 100.0 
     















Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 








XA1 3.98 .696 100 
XA2 3.90 .785 100 
XA3 3.64 1.040 100 
XA4 3.84 .801 100 
XA5 3.55 1.038 100 
XA6 3.75 .936 100 
XA7 4.02 .791 100 
XA8 4.02 .853 100 
XA9 4.43 .590 100 
XA1
0 
4.14 .636 100 
XA1
1 
3.87 .734 100 
XA1
2 
4.01 .643 100 
XA1
3 
4.06 .694 100 
XA1
4 
3.94 .750 100 
XA1
5 
3.94 .694 100 
XA1
6 










3.25 1.038 100 
XA1
9 
4.28 .830 100 
XA2
0 
3.88 .868 100 
XA2
1 
3.85 .845 100 
XA2
2 
3.90 .823 100 
XB2
3 
4.23 1.188 100 
XB2
4 
4.37 .614 100 
XB2
5 
3.94 .679 100 
XB2
6 
4.22 .645 100 
XB2
7 
4.19 .631 100 
XB2
8 
4.33 .587 100 
XB2
9 
4.26 .691 100 
XB3
0 
4.24 .553 100 
XB3
1 
3.85 .796 100 
XB3
2 
3.71 .844 100 
XB3
3 
4.51 .643 100 
XB3
4 





3.79 .769 100 
Y36 3.85 .716 100 
Y37 4.28 .514 100 
Y38 4.24 .553 100 
Y39 4.10 .659 100 












Valid 2 4 4.0 4.0 4.0 
3 13 13.0 13.0 17.0 
4 64 64.0 64.0 81.0 
5 19 19.0 19.0 100.0 










Valid 1 2 2.0 2.0 2.0 
2 2 2.0 2.0 4.0 
3 18 18.0 18.0 22.0 
4 60 60.0 60.0 82.0 
5 18 18.0 18.0 100.0 










Valid 1 6 6.0 6.0 6.0 
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2 7 7.0 7.0 13.0 
3 21 21.0 21.0 34.0 
4 49 49.0 49.0 83.0 
5 17 17.0 17.0 100.0 











Valid 2 9 9.0 9.0 9.0 
3 14 14.0 14.0 23.0 
4 61 61.0 61.0 84.0 
5 16 16.0 16.0 100.0 










Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 
2 21 21.0 21.0 22.0 
3 17 17.0 17.0 39.0 
4 44 44.0 44.0 83.0 
5 17 17.0 17.0 100.0 










Valid 2 14 14.0 14.0 14.0 
3 17 17.0 17.0 31.0 
4 49 49.0 49.0 80.0 
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5 20 20.0 20.0 100.0 










Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 
2 4 4.0 4.0 5.0 
3 12 12.0 12.0 17.0 
4 58 58.0 58.0 75.0 
5 25 25.0 25.0 100.0 










Valid 2 8 8.0 8.0 8.0 
3 11 11.0 11.0 19.0 
4 52 52.0 52.0 71.0 
5 29 29.0 29.0 100.0 










Valid 2 1 1.0 1.0 1.0 
3 2 2.0 2.0 3.0 
4 50 50.0 50.0 53.0 
5 47 47.0 47.0 100.0 












Valid 2 2 2.0 2.0 2.0 
3 8 8.0 8.0 10.0 
4 64 64.0 64.0 74.0 
5 26 26.0 26.0 100.0 










Valid 2 3 3.0 3.0 3.0 
3 25 25.0 25.0 28.0 
4 54 54.0 54.0 82.0 
5 18 18.0 18.0 100.0 










Valid 2 3 3.0 3.0 3.0 
3 11 11.0 11.0 14.0 
4 68 68.0 68.0 82.0 
5 18 18.0 18.0 100.0 










Valid 2 3 3.0 3.0 3.0 
3 12 12.0 12.0 15.0 
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4 61 61.0 61.0 76.0 
5 24 24.0 24.0 100.0 










Valid 2 6 6.0 6.0 6.0 
3 13 13.0 13.0 19.0 
4 62 62.0 62.0 81.0 
5 19 19.0 19.0 100.0 










Valid 2 5 5.0 5.0 5.0 
3 12 12.0 12.0 17.0 
4 67 67.0 67.0 84.0 
5 16 16.0 16.0 100.0 










Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 
2 9 9.0 9.0 10.0 
3 22 22.0 22.0 32.0 
4 55 55.0 55.0 87.0 
5 13 13.0 13.0 100.0 












Valid 1 2 2.0 2.0 2.0 
2 7 7.0 7.0 9.0 
3 23 23.0 23.0 32.0 
4 58 58.0 58.0 90.0 
5 10 10.0 10.0 100.0 










Valid 1 6 6.0 6.0 6.0 
2 17 17.0 17.0 23.0 
3 32 32.0 32.0 55.0 
4 36 36.0 36.0 91.0 
5 9 9.0 9.0 100.0 










Valid 2 5 5.0 5.0 5.0 
3 9 9.0 9.0 14.0 
4 39 39.0 39.0 53.0 
5 47 47.0 47.0 100.0 














Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 
2 6 6.0 6.0 7.0 
3 20 20.0 20.0 27.0 
4 50 50.0 50.0 77.0 
5 23 23.0 23.0 100.0 










Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 
2 6 6.0 6.0 7.0 
3 20 20.0 20.0 27.0 
4 53 53.0 53.0 80.0 
5 20 20.0 20.0 100.0 









Valid 2 6 6.0 6.0 6.0 
3 21 21.0 21.0 27.0 
4 50 50.0 50.0 77.0 
5 23 23.0 23.0 100.0 


























1 X2, X1a . Enter 
a. All requested variabels entered. 




R R Square 
Adjusted R 
Square 












1 .518a .268 .253 .37674 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 







Model Sum of 
Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 5.037 2 2.519 17.745 .000a 
Residual 13.767 97 .142   
Total 18.804 99    
a. Predictors: (Constant), X2, X1 






















order Partial Part 
Toler
ance VIF 
1 (Constant) 1.590 .431  3.687 .000 .734 2.445      
X1 .136 .116 .130 1.170 .245 -.095 .366 .394 .118 .102 .616 1.625 
X2 .488 .127 .427 3.857 .000 .237 .739 .507 .365 .335 .616 1.625 












XA1 3.98 .696 100 
XA2 3.90 .785 100 
XA3 3.64 1.040 100 
XA4 3.84 .801 100 
XA5 3.55 1.038 100 
XA6 3.75 .936 100 
XA7 4.02 .791 100 
XA8 4.02 .853 100 
XA9 4.43 .590 100 
XA1
0 
4.14 .636 100 
XA1
1 
3.87 .734 100 
XA1
2 
4.01 .643 100 
XA1
3 
4.06 .694 100 
XA1
4 
3.94 .750 100 
XA1
5 
3.94 .694 100 
XA1
6 
3.70 .847 100 
XA1
7 
3.67 .829 100 
XA1
8 
3.25 1.038 100 
XA1
9 
4.28 .830 100 
XA2
0 
3.88 .868 100 
XA2
1 
3.85 .845 100 
XA2
2 
3.90 .823 100 
XB2
3 
4.23 1.188 100 
XB2
4 




















































3.94 .679 100 
XB2
6 
4.22 .645 100 
XB2
7 
4.19 .631 100 
XB2
8 
4.33 .587 100 
XB2
9 
4.26 .691 100 
XB3
0 
4.24 .553 100 
XB3
1 
3.85 .796 100 
XB3
2 
3.71 .844 100 
XB3
3 
4.51 .643 100 
XB3
4 
4.05 .642 100 
XB3
5 
3.79 .769 100 
Y36 3.85 .716 100 
Y37 4.28 .514 100 
Y38 4.24 .553 100 
Y39 4.10 .659 100 
































Valid 2 4 4.0 4.0 4.0 
3 13 13.0 13.0 17.0 
4 64 64.0 64.0 81.0 
5 19 19.0 19.0 100.0 












Valid 1 2 2.0 2.0 2.0 
2 2 2.0 2.0 4.0 
3 18 18.0 18.0 22.0 
4 60 60.0 60.0 82.0 
5 18 18.0 18.0 100.0 













Valid 1 6 6.0 6.0 6.0 
2 7 7.0 7.0 13.0 
3 21 21.0 21.0 34.0 
4 49 49.0 49.0 83.0 
5 17 17.0 17.0 100.0 













Valid 2 9 9.0 9.0 9.0 
3 14 14.0 14.0 23.0 
4 61 61.0 61.0 84.0 
5 16 16.0 16.0 100.0 











Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 
2 21 21.0 21.0 22.0 
3 17 17.0 17.0 39.0 
4 44 44.0 44.0 83.0 
5 17 17.0 17.0 100.0 













Valid 2 14 14.0 14.0 14.0 
3 17 17.0 17.0 31.0 
4 49 49.0 49.0 80.0 
5 20 20.0 20.0 100.0 











Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 
2 4 4.0 4.0 5.0 
3 12 12.0 12.0 17.0 
4 58 58.0 58.0 75.0 
5 25 25.0 25.0 100.0 











Valid 2 8 8.0 8.0 8.0 
3 11 11.0 11.0 19.0 
4 52 52.0 52.0 71.0 
5 29 29.0 29.0 100.0 











Valid 2 1 1.0 1.0 1.0 
3 2 2.0 2.0 3.0 
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4 50 50.0 50.0 53.0 
5 47 47.0 47.0 100.0 











Valid 2 2 2.0 2.0 2.0 
3 8 8.0 8.0 10.0 
4 64 64.0 64.0 74.0 
5 26 26.0 26.0 100.0 











Valid 2 3 3.0 3.0 3.0 
3 25 25.0 25.0 28.0 
4 54 54.0 54.0 82.0 
5 18 18.0 18.0 100.0 











Valid 2 3 3.0 3.0 3.0 
3 11 11.0 11.0 14.0 
4 68 68.0 68.0 82.0 
5 18 18.0 18.0 100.0 













Valid 2 3 3.0 3.0 3.0 
3 12 12.0 12.0 15.0 
4 61 61.0 61.0 76.0 
5 24 24.0 24.0 100.0 











Valid 2 6 6.0 6.0 6.0 
3 13 13.0 13.0 19.0 
4 62 62.0 62.0 81.0 
5 19 19.0 19.0 100.0 











Valid 2 5 5.0 5.0 5.0 
3 12 12.0 12.0 17.0 
4 67 67.0 67.0 84.0 
5 16 16.0 16.0 100.0 











Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 
2 9 9.0 9.0 10.0 
3 22 22.0 22.0 32.0 
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4 55 55.0 55.0 87.0 
5 13 13.0 13.0 100.0 











Valid 1 2 2.0 2.0 2.0 
2 7 7.0 7.0 9.0 
3 23 23.0 23.0 32.0 
4 58 58.0 58.0 90.0 
5 10 10.0 10.0 100.0 











Valid 1 6 6.0 6.0 6.0 
2 17 17.0 17.0 23.0 
3 32 32.0 32.0 55.0 
4 36 36.0 36.0 91.0 
5 9 9.0 9.0 100.0 











Valid 2 5 5.0 5.0 5.0 
3 9 9.0 9.0 14.0 
4 39 39.0 39.0 53.0 
5 47 47.0 47.0 100.0 














Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 
2 6 6.0 6.0 7.0 
3 20 20.0 20.0 27.0 
4 50 50.0 50.0 77.0 
5 23 23.0 23.0 100.0 











Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 
2 6 6.0 6.0 7.0 
3 20 20.0 20.0 27.0 
4 53 53.0 53.0 80.0 
5 20 20.0 20.0 100.0 










Valid 2 6 6.0 6.0 6.0 
3 21 21.0 21.0 27.0 
4 50 50.0 50.0 77.0 
5 23 23.0 23.0 100.0 




















1 X2, X1a . Enter 
a. All requested variabels entered. 




R R Square 
Adjusted R 
Square 












1 .518a .268 .253 .37674 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 







Model Sum of 
Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 5.037 2 2.519 17.745 .000a 
Residual 13.767 97 .142   
Total 18.804 99    
a. Predictors: (Constant), X2, X1 







































.000 .734 2.445 
     
X1 .136 .116 .130 1.17
0 
.245 -.095 .366 .394 .118 .10
2 
.616 1.625 
X2 .488 .127 .427 3.85
7 










































.000 .734 2.445 
     
X1 .136 .116 .130 1.17
0 
.245 -.095 .366 .394 .118 .10
2 
.616 1.625 
X2 .488 .127 .427 3.85
7 
.000 .237 .739 .507 .365 .33
5 
.616 1.625 
a. Dependent Variabel: Y 
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